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Abstract 
This research aimed to investigate the role of teachers' organizational learning in their 

willingness to change by mediating their professional development. This quantitative research 

follows a correlational and covariance-based structural equation modeling approach. Among 

all primary school teachers in Kurdistan province, a total of 364 teachers were selected through 

the proportional stratified random sampling and based on Cochran's formula. To collect data 

from the organizational learning, three questionnaires of Garcia Morales and colleagues 

(2006), Nova's (2008) professional development, and Dunham et al.'s (1989) willingness to 

change were used. The reliability and validity of the questionnaires were checked with 

Cronbach's alpha techniques and confirmatory factor analysis. To analyze the data, structural 

equation modeling was used by Lisrel software. The results showed that teachers' 

organizational learning and their professional development have a direct positive effect on 

their willingness to change at the 0.05 level. Moreover, findings revealed that teachers' 

organizational learning through their professional development has a positive indirect effect 

on their willingness to change at the 0.05 level. Results also demonstrated that teachers' 

organizational learning and their professional development can explain 0.23 of the variance of 

teachers' tendency to change. Based on the findings of this study, it can be concluded that 

organizational learning of teachers creates a suitable environment for their willingness to 

change and accepting new thinking and using new ways, which leads to teachers’ professional 

growth. 
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1. Introduction 
Competitive pressures, globalization, changing 

attitudes, people's needs, changes in human 

relations, and changes in all aspects of life are 

only a few of the pressures that force the 

organization and its members to engage in change 

(Stouten et al.,2018) and the acceptance of this 

change is decisive for any organization (Tayal et 

al., 2018). Nevertheless, it is observed that 

employees do not accompany organizational 

changes in a significant way, which itself can be 

caused by many structural and organizational 

factors or derived from individual factors 

(Youssef, 2017). It is necessary for organizations 

to align and quickly respond to these 

environmental changes, to prepare their human 

resources, which are considered the most 

important resources of the organization, and to 

face these changes. The most important factor 

needed for preparing human resources is to use 

education (Namada, 2018). Organizational 

training and learning provide the ability to adapt 

to the changing world, the prerequisites for the 

organization's continuous progress, reducing 

resistance to change, and preparing for change 

(Olamilkan and Salam, 2022). To respond to the 

changing demands of their jobs, high-quality 

employees must have the ability and desire to 

continuously learn and relearn their profession 

(Admiral et al., 2021). Organizations have found 

their way of improvement in the development of 

human capital, which is realized through 

continuous learning. Professional development of 

employees is a program for developing 

knowledge, insight, and specialized skills in 

human resources (Ahmad et al., 2022). 

According to Desimon (2009), effective 

professional development can lead to employees’ 

learning, change in attitudes and beliefs, and 

subsequently change their practices. 

2. Research Methods 
This research is a quantitative study and follows 

a correlational and covariance-oriented structural 

equation modeling approach. The participants of 

the study (N = 364) were identified from the 

community of all elementary school teachers in 

Kurdistan province in 1400-1401 (N = 7998), 

using Cochran's formula (alpha, error value, and 

the ratio of P and O equal to 0.05, 0.5, and 0.05, 

respectively. According to the classes of the 

research population, such as the type of region 

(privileged, semi-privileged, and deprived), 

city/province (sixteen cases), and gender (male 

and female), proportional stratified random 

sampling was used. To collect research data, 

three questionnaires were used: 1- Garcia 

Morales et al.’s (2006) organizational learning of 

teachers questionnaire, with four items and based 

on a five-point Likert scale. 2- Nova professional 

development questionnaire (2008) in the form of 

six dimensions (training, teamwork, 

organizational skills, development of career path, 

development of interpersonal relationships, and 

communication), including 30 items based on a 

five-point Likert scale. 3- The willingness to 

change questionnaire of Dunham et al. (1989) in 

the form of 18 items and three components: 

cognitive, emotional and behavioral in the form 

of a five-point Likert scale. To determine their 

reliability, Cronbach's alpha method was used. 

For analyzing the data in the SPSS.25 and 

LISREL10.30 software, statistical techniques of 

frequency distribution, mean, standard deviation, 

skewness, kurtosis, Pearson's correlation matrix, 

and structural equation modeling were utilized.  

3. Results 
The results of the analysis of structural equations 

revealed that teachers' organizational learning has 

a positive direct effect (0.22), a positive indirect 

effect (0.1856), and a significant positive total 

effect (0.4056) on their willingness to change in 

the level is 0.05. Findings also showed that 

teachers' professional development has a positive  

and significant direct effect (0.32) on their 

willingness to change at the 0.05 level. 

Additionally, the variables of teachers' 

organizational learning and their professional 

development can explain 23% of the variance of 

teachers' willingness to change. The explained 

variance of teachers' willingness to change is 

significant according to its t value (8.72) at the 

0.05 level. Structural model fit indices are chi-

square value (115.32), degree of freedom (62), 

ratio of chi-square to the degree of freedom 

(1.86), RMSEA (0.048), CFI (0.98), GFI (0.93), 

and AGFI ( 0.91). According to the results of the 

fit indices in the confirmatory path analysis 

model of the research, it can be concluded that the 
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chi-square ratio on the degree of freedom 

indicates the appropriate fit of the conceptual 

model with the experimental model. The value of 

the RMSEA index is within the range of the 

acceptable criterion. The values of CFI, GFI, and 

AGFI indices also indicate the appropriate fit of 

the structural model; therefore, it can be said that 

the structural model of the research has a suitable 

and acceptable fit. 

4. Conclusion 
The research aimed to investigate the role of 

teachers' organizational learning in their 

willingness to change by mediating their 

professional development. The results showed 

that teachers' organizational learning affects their 

willingness to change.  This results is due to the 

fact that organizational learning is a reflection of 

beliefs, attitudes, values, organizational structure, 

individual and organizational behaviors, a better 

understanding of organizational environments, 

and improvement of the decision-making 

process, it causes employees to question their old 

beliefs and ways of doing things, and also 

increases their willingness to change. The 

findings of the research also revealed that 

teachers' organizational learning affects their 

professional development. Preparing future 

teachers to work in complex environments 

requires providing opportunities for professional 

development. Teachers must be able to 

continuously learn and relearn the necessary 

skills for their profession in order to respond to 

the changing demands of their profession. 

Moreover, according to the results of this study, 

the professional development of teachers affects 

their willingness to change. In fact, it can be said 

that professional development is a response to the 

transformation; it is a complex educational 

strategy to change the beliefs, attitudes, values, 

and structure of organizations so that they can 

accept new challenges (Akbar pour et al., 1400). 

The findings also demonstrated that teachers' 

organizational learning through their professional 

development has an effect on their willingness to 

change. Organizational learning of teachers 

creates a suitable environment for their 

willingness to change and provides an 

environment for accepting new thinking and 

using new ways, leading the professional growth 

of teachers, which causes them to always have a 

desire for continuous positive and constructive 

change in doing things. 
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 تاریخ دریافت:
 2082آبان  0

 :پذیرشتاریخ 
 2082دی  17

 :تاریخ انتشار
 2081 فروردین 10

 چکیده
امعه ای آنان بود. جگری توسعه حرفههدف پژوهش بررسی نقش یادگیری سازمانی در تمایل به تغییر معلمان با میانجی

نفر بود  که از  3089که تعداد آنان برابر با  2088-2082پژوهش کلیه معلمان دوره ابتدایی استان کردستان در سال 
معلم انتخاب  930ای به حجم تی و بر مبنای فرمول کوکران نمونهای نسبگیری تصادفی طبقهاین جامعه با روش نمونه

سازی معادله ساختاری کوواریانس محور است. شد. روش پژوهش کمی از نوع مطالعات همبستگی و رویکرد مدل
  اای نو(؛ توسعه حرفه1883های یادگیری سازمانی گارسیامورالس و همکاران )ها از پرسشنامهجهت گردآوری داده

های آلفای ها با روش( استفاده شد. پایایی و روایی پرسشنامه2303)  نو تمایل به تغییر دانهام و همکارا  (1880)
افزار وسیله نرمها از مدل یابی معادلات ساختاری بهنباخ و تحلیل عاملی تأییدی بررسی شدند، جهت تحلیل دادهوکر

lisrel (، اثر غیرمستقیم مثبت 11/8ی معلمان دارای اثر مستقیم مثبت )استفاده شد. نتایج نشان داد یادگیری سازمان

ای است. توسعه حرفه 85/8( و معنادار بر تمایل به تغییر معلمان در سطح 0853/8( و اثر کل مثبت )2053/8)
های است. همچنین متغیر 85/8( و معنادار بر تمایل به تغییر معلمان در سطح 91/8معلمان دارای اثر مستقیم مثبت )

درصد واریانس تمایل به تغییر معلمان هستند، مقدار  19ای آنان قادر به تبیین یادگیری سازمانی معلمان و توسعه حرفه
معنادار است..  نتایج پژوهش  85/8( در سطح 71/0واریانس تبیین شده تمایل به تغییر معلمان با توجه به مقدار تی آن )

ای آنان بر تمایل به تغییر معلمان اثر دارد. نتیجه حاضر واسطه توسعه حرفهمان بهمبین آن بود که یادگیری سازمانی معل
 شده در پژوهش حاضر در تبیین این رابطه غیرمستقیم هماهنگ است.با تلفیق نتایج مطالعات ارائه

 :هاکلیدواژه
 هتوسع معلمان؛ سازمانی یادگیری

 تغییر به تمایل  معلمان؛ ایحرفه
 .ابتدایی هدور معلمان؛

 

 مقدمه 1
 ،یقابتر یفشارها ر،ییکار در حال تغ یروین ،یفناور شرفتیپ

در روابط  رییمردم، تغ یازهایها، ننگرش ریی، تغشدنیجهان
از  یتنها تعداد یزندگ یهادر تمام جنبه رییو تغ یانسان

ا ت کنندیآن را وادار م یهستند که سازمان و اعضا ییفشارها
(. Stouten et al., 2018, p. 753شوند ) رییتغ ریدرگ

                                                      
  یقنبر روسیس نویسنده مسئول: * 

گروه علوم تربیتی، دانشکده علوم انسانی، دانشگاه بوعلی سینا، استاد  آدرس:
 .همدان، ایران

 s.ghanbari@basu.ac.ir ایمیل:

 

به عملکرد بهتر و کسب  یابیمنظور بقا و دست، بهروینازا
 یطیمح راتییمجبورند خود را با تغ های، سازمانرقابت تیمز

 رییتغ رشی(. پذBligh et al., 2018, p. 118) نمایندسازگار 

 نییتع قیها از طراست، سازمان کنندهنییتع یهر سازمان یبرا
 دیاب ق،یعم یو رقابت ریمتغ طیبقا در مح یبرا یینها یهاهدف

کارکنان حداکثر استفاده را  هنوآوران یهالیبتوانند از پتانس
 راتییتغ زیآمتیموفق یسازمان در اجرا کی یهاییناتواببرند. 

 یاهرفتار نوآورانه و مهارت ،کارکنان یهایستگیعمدتاً به شا
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 اترییتغ نیا یهامطابقت با خواسته یآنان برا هافتیتوسعه
از  یاری(. بسTayal et al., 2018, p. 560دارد ) یبستگ

س کردن معکو ایبهبود فرهنگ  ت،یفیک یارتقا دیبه ام راتییتغ
 .Ali & Anwar. 2021, p) استها سازمان مرگ چیمارپ

خیلی کم همراهی  یسازمان راتییکارکنان با تغ اما، .(364

-می دلیل عدم همراهی کارکنان با تغییرات سازمانی؛ کنندمی

 تیریعدم مد مثل یو سازمان یساختار فاکتورهای تواند به دلیل
تغییرات سریع مدیریتی و عدم  ،و رهبری درست و کارآمد

-شدر بین بخ تضاد و اختلافو مانایی کافی در پست مدیریت 
 فاکتورهای ازتواند ناشی می اهای مختلف سازمان باشد؛ ی

ر دو سرسختی مقاومت  کارکنان، رشیپذ رییعدم تغ مثل یفرد
 دباش نیروهای سازمان تضاد و اختلاف بین و رییبرابر تغ

(Yousef, 2017, p. 79لازم است، سازمان .)برای ها 

 منابع ی،طیتحولات مح نیبه ا عیسر ییگوو پاسخ ییهمسو
 شوندیمنابع سازمان محسوب م ینترکه مهم خود را یانسان
ت کار جه ینترآماده کنند. مهم راتییتغ نیشدن با امواجه یبرا

 ,Namadaاستفاده از آموزش است ) ،ینمنابع انسا یسازآماده

2018, p. 89 یسازگار ییتوانا ی سازمانیریادگی(. آموزش و 

مداوم سازمان، کاهش مقاومت  شرفتیمقدمات پ ر،یمتغ یایبا دن
ند کمیرا فراهم  رییتغ یبرا یآمادگ هینو زم رییدر برابر تغ

(Olamilekan & Salam, 2022, p. 33آماده .)یساز 
 هبه ارائ ازین دهیچیپ هایطیمح درکار  یبرا نگریندهآ معلمان

 ییگوپاسخ یبرا یفیتباک معلماندارد،  ایحرفه هفرصت توسع
داشته  لیو تما ییتوانا یدشغل خود با رییدر حال تغ هایبه تقاضا
و دوباره  رندیبگ ادیخود را  هطور مستمر حرفبه باشند که

 گر،یبا همکاران د یای و همکارحرفه هتوسع .اموزندیب
آموزش مؤثر  یبرامعلمان،  تیظرف شیافزا یبرا ییراهبردها
و  رییکه تقاضاها در حال تغمعلمی  هدر حرف یژهواست به

 هلازم(. Admiraal et al, 2021, p. 684گسترش هستند )

 ،آن هسرلوح در و تربیت و تعلیم امر شدن ایحرفه کار، این
 معلمان ایحرفه هایمهارت. است معلمان تمام شدن ایحرفه
 ,Tantawy, 2020)است نیاز ترینضروری و ترینمهم

p.18.) را الهام  دیجد یهادهیدانش و ا یسازمان یریادگی
 یریگکاردرک و به یسازمان را برا لیپتانس جهیدرنت بخشد،یم

 یهوش سازمان هبه توسع نیو ا دهدیم شیافزا هادهیدانش و ا
 شیاعضا افزا نیرا ب دیجد یهادهیا رشیو پذ کندیکمک م

 یقات(. تحقTamayo-Torres et al., 2016, p. 4دهد )یم

 تیاز اهم یریادگی ییکه توانا کنندیاذعان م یمطالعات سازمان
که  سازدمی قادر را هاسازمان رایبرخوردار است؛ ز یبالا
اهر ظ ایفزایندهکه با سرعت  یطیمح راتییطور مداوم به تغبه
 .(Wolf & et al, 2021, p. 3) دهندواکنش نشان  شوندیم

ب باز صاح ستمیس کیمثابه را به سازمان ؛یمانساز یریادگی
-ازماننکته که س نیبر ا یدبا تأک ردگییزنده در نظر م و شهیاند

 یطیمح طیشرا با قیتطب برای هامانند ذهن انسان زنی ها
 مانند درست هاسازمان بازخوردند، افتیبه در یمتحول، متک

 یذهن هایفراگرد ریو درگ رندگیمی درس تجربه از هاانسان
ل و ح یطراح ف،یتعر ،ییشناسا ،ینبیشیمانند پ ایدهیچیپ

درواقع (. Yavas & Celik, 2020, p. 821شوند )یله مأمس

 ریامروز برخلاف گذشته رقابت بر سر اقتصاد و سا یایدر دن
 کیبر انباشت و استفاده از دانش در  شتریبلکه ب ؛ستیمنابع ن

مهم  اریها بسسازمان یبرا ن،یسازمان استوار است؛ بنابرا

 حساس ،و استفاده از دانش رییکسب، تغ جاد،یاست که در ا
ح اصلا یسازمان یریادگی از طریق یباشند تا رفتار سازمان

 & Jafariمقابله کنند ) عیسر راتییبا تغ یخوبکنند و بتوانند به

Zolfagharian, 2019, p. 3خود را  هها راه توسع(. سازمان
 یریادگی قیکه از طر اندیدا کردهپ یانسان هیسرما هدر توسع

 یاای کارکنان، برنامهحرفه ه. توسعگرددیمستمر محقق م
 یمنابع انسان یو مهارت تخصص نشیدانش، ب هعتوس یبرا

 هسعتو یرهایمس تریناستراتژیکیاز  یکی ن،یاست؛ بنابرا
ای است حرفه هتوسع یهاپرداختن به برنامه یدار سازمانیپا
(Ahmed et al, 2022, p. 678دس .)کرد  انی( ب1883) مونی

 ،نکارکنا یریادگیمنجر به  تواندیای مؤثر محرفه هکه توسع
ود. شها آن یهاوهیش رییباورها و متعاقباً تغ ،هانگرش در رییتغ

 و تیموفق شیدر عمل منجر به افزا رییآل، تغدهیحالت ادر 
 .(Whitworth & Chiu, 2015, p. 3شود )یم یاثربخش

کارکنان )معلمان( احتمالاً تنها  یتوجه در باورهاقابل ییراتتغ
ده کر «شیآزما»را  رییتغ هاییشنهادها، پخود آن ینکها از پس

. دهدیرا درک کرده باشند، رخ م رییتغ جیاباشند و نت
توسط کارکنان )معلمان( در  رییدرک تغ زانیم ،یگردعبارتبه

آن  یاجرا تیوفقم دیکل ،یریادگیآموزش و  یجهت سودمند
 دهدیای را نشان محرفه هبه توسع ازین نیا نیشود؛ بنابرایم

مرتبط با  یهاتیکه کارکنان )معلمان( را در انجام انواع فعال
 ,de Paor, 2018کنند ) ریکه به دنبال آن هستند، درگ رییتغ

p. 4 .)امهبا برنو  منسجم ،عقلانی، سیستماتیک دیدگاه نوعی 
 ,.Akbarpour et al) است نسازما کارایی جهت بهبودی

2021, p. 171). ایحرفه هه به توسععدم توج ن،یبنابرا 
 یتیو نارضا یخستگ جادیا ثباع میرمستقیطور غبه کارکنان

شود یآنان م بتیغ شیکارکنان و افزا هیدر کار، کاهش روح
سازمان را به دنبال خواهد داشت  ییستایرکود و ا یجهدرنت

Ahmed et al., 2022, p. 679از  یریجلوگ یاما برا (؛
 همواره دیبا شرفتیبه پ دنیرس نیجا زدن و همچندر رکود و 

و  یرشد فرد .میکارکنان باش ایو حرفه یبه فکر رشد فرد
 انپای هاسازمان طیروزافزون مح راتییبا توجه به تغ ایحرفه

سازمان موجب  هایطیمح دهیچیپ هایچالشیجه درنت یابد.ینم
 صیمداوم کارکنان خود را تشخ هبه توسع ازنی هاشده تا سازمان

کارکنان، به سمت  یاحرفه هایمهارت شیمنظور افزادهند و به
 رییموجب تغ یسازمان یریادگی .کنندحرکت  یسازمان یریادگی

 Akbarpourکند )یرا خلق م دیجد دگاهیموجود شده و د یدعقا

et al., 2021, p. 171.) 

 اریاز مسائل بس یکیو تحول  رییتغ هلأمس هامروزدرواقع 
 هایسازمان ی است.کنون یهاسازمان یبرا یاتیمهم و ح
مدارس از این امر مستثنی نیستند، اما با نیروی  ویژهبهآموزشی 

 مثالعنوانبهمیل نسبت به تغییر مواجه هستند کار مقاوم و بی
ن همچو اینشدهبینیپیشبا بحران  نظام آموزشی 1818در سال 

مدارس و مؤسسات  یلیشد که سبب تعط مواجه 23 دیکوو
و نوجوان را از  کودک اردیلیم 6/2شد و حدود  یآموزش

 .Khan et al., 2020, pمحروم ساخت ) یآموزش حضور

 ,Dhawan) کرد ی( و معلمان را وادار به آموزش مجاز3

2020, p. 3 ،) یاریچون مقاومت بس یمشکلات نهیزم نیدر ا 

ن معلما هایو ضعف مهارت یناتوان ر،ییاز معلمان در برابر تغ
 تیفیتر از همه کاهش کو مهم یآموزش هایدر استفاده از روش
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 نانآای گری توسعه حرفهنقش یادگیری سازمانی در تمایل به تغییر معلمان با میانجی. رضا اردلانمحمدپروانه محمدی، سیروس قنبری، 

 فینشان از عملکرد ضعکه است  ریانکارناپذ یتیآموزش واقع
 معلمانهمراه کردن  بنابراین)مدارس( دارد. یآموزش هاینظام

عوامل اثرگذار  هبسیار مهم است و مطالع رییتغ هایبا برنامه
 دوچندانبر تمایل به تغییر معلمان دارای اهمیت و ضرورت 

 یریادگرسد توجه به یدر این خصوص به نظر می باشد.می
ای معلمان از اهمیت خاصی برخوردار حرفه هی و توسعسازمان

اثر  یبررس درصدداست. در این راستا پژوهش حاضر 
شرح  نیبد است.معلمان  رییبه تغ لیبر تما یسازمان یریادگی

 لیمات هیجادکنندمحرک و ا ریعنوان متغبه یسازمان یریادگیکه 
م رشد مستلز یرییازآنجاکه هر تغ وباشد میمعلمان  در رییبه تغ
ای است، با حرفه هایو مهارت یشغل هینزم در فتشریو پ

در  یانجیم ریعنوان متغای بهحرفه هتوسع ریاز متغ یرگیبهره
 یمعلمان قصد طراح رییبه تغ لیو تما یسازمان یریادگیتعامل 

 هترا ج ریسه متغ نیبر ا یمبتن یمدل نظر کیو آزمون 
 .یممعلمان دار رییبه تغ لیعوامل مؤثر بر تما ییشناسا

 یریادگی ایاست که آاین  پژوهش حاضر هلألذا مس 
معلمان هست؟ و  رییبه تغ لینقش مؤثر بر تما یدارا یسازمان

رابطه را  نیای معلمان قادر است احرفه هتوسع ایآ نکهیا
به  لیبر تما یسازمان یریادگینموده و بر قدرت  یگریانجیم
هش نوآوری پژو هدرواقع جنب ر؟یخ ای دیمعلمان اضافه نما رییتغ

 یادگیری هدر قالب رابط غیرمستقیمحاضر سنجش یک اثر 
 ای در یکحرفه هتوسع هواسطسازمانی با تمایل به تغییر به

 معلمان است. هنهاد آموزشی و در جامع

 پژوهش هنیشیپمبانی نظری و  2

 ایحرفه هیادگیری سازمانی و توسع 2.1
 قاتیدر تحق یدیکل هحوز کیعنوان به یسازمان یریادگی

 یریادگی. مفهوم شودیو سازمان در نظر گرفته م تیریمد
 مفهوم نیکه ا افتیتوسط مارچ توسعه  2338 هدر ده یسازمان

ر ب وی .کردند شنهادیپ یریگمیمدل تصم کیرا در چارچوب 
 کیکه در  ییهاروشو  تجربه قیاز طر یریادگیارتباط 

کرد.  یدسازگار شود تأک یطیمح راتییسازمان ممکن است با تغ
 یسازمان یریادگی ایمطالعه طی ،(2353) 2و دل یکانجلوس

 سیآرگر کهنیپس از ا نهیزم ین، احالینرا مطرح نمودند، باا
 ند،کرد یرا معرف یاتک حلقه یریادگی ،(2370) 1و شون

 موضوع 2338 ههشروع شد و در د یتوجهطور قابلبه
 یهاشیمطرح در گرا یهااز موضوع یسازمان یریادگی

 .Castaneda et al., 2018, pبود ) تیریمد همختلف رشت

را  یسازمان یریادگی ء( چهار جز2332) 9(. هوبر299

 و اطلاعات ریدانش، تفس هداد. کسب دانش، توسع صیتشخ
است که از  یشامل اطلاعات :. کسب دانشیسازمان هحافظ
 اریسازمان در اخت طیدر اطراف و محجو وجست قیطر

 در یجادشدهدانش: گردش دانش ا عیتوز .ردیگیسازمان قرار م
 ریتفس است. بهبود عملکرد یبرا یسازمان یواحدها انیم

ک مشتر یبه معنا دنیرس یکارکنان برا ییاطلاعات: به توانا

                                                      
1. Cangelosi & Dill 
2. Argyris & Scho¨n 
3. Huber 
4. Wlodarsky 

اشاره دارد.  راهبردی اتیاطلاعات و استفاده از آن در عمل
مجدد و  هاستفاد، انشد هحفظ چرخ یی: توانایسازمان هحافظ

 .Castaneda et al., 2018, pاست ) بهبود دانش موجود

 همطالعات نشان داده که بین یادگیری سازمانی و توسع .(301
 های رابطه وجود دارد و یادگیری سازمانی منجر به توسعحرفه
 یط ،(1818) 0یولودارسکنمونه  عنوانبهشود. ای میحرفه

تأمل در بهبود آموزش از  یایمزا» :تحت عنوان یپژوهش
کار آش، «ایحرفه هتوسع یبرا یمدل انعکاس کی: رییتغ قیطر
اصلاح کمبودها در عمل  لیبه دل رییتغ اولاً  که کرد

و  کشف نقاط قوت یتأمل برا اً یاست، ثان انکار غیرقابل
 تواندیم تیدرنها ریمس ایندر  حرکت ادامهها و در تیموفق

همچنین  شود. سیتدر هایوهیو بهبود ش راتییمنجر به تغ
 دنآیفر» یبه بررسکه  یقیدر تحق ،(1818) 5سانسوم همطالع

 یهاای: مدلحرفه هتوسع منظوربهدر باورها و عملکرد  رییتغ
ا آشکار کرد ب "،پرداخت« نیمعلمان چ انیم چندگانه در رییتغ

معلمان  یبرا رییتغ ندآیشده موجود، فرارائه یهاتوجه به مدل
ه به است و با توج یتر و کمتر قطعمتنوع تر،دهیچیباتجربه، پ

در باورها و عملکرد کلاس  رییتغ یشده برامتعدد ارائه یهامدل
شد که  هیضمن خدمت معلمان توصآموزش  انیبه مرب ،یدرس

 موجود، سیتدر یهانهیهر معلم و زم هبا در نظر گرفتن تجرب
 یدر باورها و عملکردها رییمتعدد تغ یهامدل نیا یبرا

. در خصوص ارتباط این دو متغیر کنند یزیربرنامه ی،کلاس
، (1823) 6همکاران و لویسوسپژوهش  جینتاتوان به نیز می

 یتگسیشا شرفت،یپ زهیانگ ،یخودکارآمد ریتأث»تحت عنوان: 
 و یشغل هو توسع یسازمان یریادگیبر  یو مشارکت آموزش

 :دهد، اشاره کرد که نشان می«مدرسینآن بر عملکرد  ریتأث
 ،یانسازم یریادگیبر  یمثبت و معنادار ریتأث ی( خودکارآمد2)
 ،شرفتیپ هزی( انگ1دارد، ) مدرسینو عملکرد  یشغل شرفتیپ

ی لشغ هتوسع ،یسازمان یریادگیبر  یمثبت و معنادار ریتأث
 مثبت و ریتأث یستگی( شا9دارد. ) مدرسینو عملکرد  مدرسین
و عملکرد  یشغل هتوسع ،یسازمان یریادگیبر  یمعنادار
 یریادگیبر  یمثبت و معنادار ری( آموزش تأث0دارد، ) مدرسین
 دارد. مدرسینو عملکرد  یشغل هتوسع ،یسازمان

کارکنان  یای به مجموعه عملکردهاحرفه هتوسع، روازاین
ود ها و بهبآن ییتوانا شیسبب افزا تیکه درنها شودیگفته م

 یای کارکنان شاخصحرفه هشود. توسعیها مآن یکار طیشرا
شده و درمجموع در نظر تشکیل اسیمق ریز نیاست که از چند

از دانش  یرتوانمندتر و با سطوح بالات یدارد که بتواند کارکنان
 7ژائو و همکاراننظر  (. ازKhan, 2019, p. 43) دیخلق نما

را در  یریادگیاشکال آموزش و  هیحرفه کل هتوسع (1823)
کارکنان در نظر  تیکمک به موفق یکه برا ردیگینظر م
از  ای کارکنان عبارتحرفه همؤثر توسع جینتا .شده استگرفته

کارکنان، بهبود منابع  هتوسع رکنان،کا یهامهارت شیافزا
به ت نسب و بالا رفتن تعهد کارکنان زهیانگ شیافزا ،یانسان

گندر و (. Ahmad & Saad, 2020, p. 204)سازمان است 

جامعه  کی ایآ»تحت عنوان  یپژوهش یط ،(1812) 0نزیمک ا

5. Sansom 
6. Susilo et al. 
7. Zhao et al. 
8. Gander & McInnes  
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را ارائه  یشغل هتوسع یریادگی تواندیای محرفه یریادگی
ه دانشگا یاکارکنان حرفه یشغل هکه شبک ندنشان داد، «دهد؟

 یمانساز یکنندگان پس از بازسازشرکت یبرا یمثبت ریتأث
 جادیا ،نفساعتمادبه شیافزاشغلی  هشبک نیداشته است. ارزش ا

و  یشغل یزیربرنامه ،یخودساز یبرا ییهافرصت
 بود. یسازشبکه

 ایحرفه هتمایل به تغییر و توسع 2.2
بر  یجهتوطور قابلثابت است که به ندیفرآ کی یسازمان رییتغ

 ,Cunha- Cruz et al, 2017) گذاردیم ریسازمان تأث ییکارا

p. 2یو هشدارها یطیمح یتوجه به بازخوردها نی(؛ بنابرا 

و  است یاز داخل و خارج سازمان ضرور رییمختلف تغ
 ماتیتر، تنظعیکارآمدتر و سر رییتغ یبرا اندموظف هاسازمان

افراد  لیاتم ،رییتغ ید؛ اما برانرا انجام ده یثابت هاییتو فعال
 لی(. تماAlolabi et al., 2021, p. 2)لازم است  سازمانو 

 سازمان یاعضا اتیها و ندر باورها، نگرش ی، آمادگرییبه تغ
 ند،یفرآ ،محتوا ریزمان تحت تأثطور جامع و هماست که به

 قرار دارد رییتغ ندیدر فرآ ریافراد درگ هاییژگیو و نهیزم
(Mahendrati & Mangundjaya, 2020, p. 52 .)

 اغلب کارکنان ؛ کهاندکرده تأییدادعا را  نیا یمطالعات تجرب
ها معمولاً آن رایز؛ ندارند یسازمان راتییبه انجام تغ یلیتما
خود  یقبل یکار فیظاو هکنندعنوان مزاحم و مختلرا به رییتغ
در کنار  دیجد فیاز وظا یناش یبارکار شی. افزادانندیم

و موجود،  دیجد یکار فیوظا یموجود، عدم سازگار فیوظا
نده کنزا و خستهاسترس ینظر احساس اکثر کارکنان از یبرا

جربه ت رییرا در طول تغ یدیشد یاحساسات منف نیاست؛ بنابرا
ه داد سوق رییغنسبت به ت یلیمیها به سمت بو آن کنندیم
 تیحما کهی(. درحالHaque et al., 2016, p. 982. )شوندیم

 رییتغ آمیزیتموفق یاجرا یبرا یشرط ضرور کیکارکنان 
 یطیساختار نگرش و شرا روی بر محققان هاسال یاست. برا

یدر برابر آن مقاومت م ای کنندیم تیحما رییکه کارکنان از تغ
(. Oreg & Berson, 2019, p. 285کردند ) زتمرک کنند،

 ر،ییتغ دادیهر رو یکردند برا انیب (1823اورگ و برسون )
که  کنندیرا تجربه م یو عاطف یشناخت هایکارکنان پاسخ

 ای مقاومت مورد در هاآن یرگیمیتصم هایندآیاز فر یبخش
 ,Oreg & Bersonشود )یم رییتغ هایاز تلاش تیحما

2019, p. 286) یابیشارز، رییبه تغ لیو تما نگرشپس، ؛ 

ت و تحولات راییبه تغ افراد سازمان یهانگرش ومثبت  نگاه
روهای نی یکل یمنف ایمثبت  با توجه به داوریکه  ی استسازمان

و شروع روند یک تحول  دگرگونی کی آغازاز  سازمان
 یردف تحلیلو  ادراک رییبه تغ تمایل .دیآیدست مه بسازمانی 
ه نسبت ب اثربخشو  مفید یهاواکنش ر،ییتغپذیرش در مورد 

رش پذی نسبت به یرفتار میلو  ات و تحولات سازمانیرییتغ
 اترییتغپذیرش به  لیتما بنابراین .است و نوآوری رییتغ

 ر،ییتغ از کارکنان است: درکه مرحله س شامل یسازمان
فتار ر رییبه تغو علاقه  تمایلو  اترییبه تغ احساسیواکنش 

مطالعات نشان  (.Aslani et al., 2021, p. 217است )فرد 

ی معنادار های رابطحرفه هدهد بین تمایل به تغییر و توسعمی
 یط، (1811) 2و تراست و کروتکا کارپنتر وجود دارد.

                                                      
1. Carpenter, Krutka & Trust 

 یریادگی یهادر شبکه رییتداوم و تغ: »با عنوان یپژوهش
 یارفهح یریادگیکه  یانیآشکار ساختند مرب ،«نایمرب یاحرفه

 یاهحرف یریادگی هشبک رییبه تغ کنندیم تیو حما  تیرا هدا
و  معلمان یبرا شتریب یآموزش جیتا از نتا کنندیتوجه م

 حاصل کنند. نانیآموزان اطمدانش

یک فرآیند مستمر در خصوص ارزیابی  ایحرفه هتوسع
 هاست.ی برای رفع آنزیربرنامهنیازهای آموزشی هر فرد و 

ای را در شش مقوله حرفه هی توسعهامؤلفه (1880) 1نوا
 هرگونه فعالیت) یآموزشموارد  شامل:ی کرده است که بنددسته

ی سازآسانریزی شده است که هدف آن  طرحشیپو تدبیر از 
یادگیری در یادگیرندگان و کوششی در جهت بهبود عملکرد 

د(، باشها میشاغل در ارتباط با انجام کار و مسائل مربوط به آن
 برای یک هدف مشترک(، باهمبه معنای کار کردن ) یمیت کار

دهند های هستند که به شما امکان میمهارت) یسازمان مهارت
مسیر  هتوسع طور کارآمد و مؤثر استفاده کنید(،از منابع خود به

های جدید در شغل ها یا مسؤولیتبه افزایش چالش) یشغل
کارکنان ) یفردروابط بین  هتوسع اشاره دارد(، کنانکار

آن از  مراجعمهارت و چالش خود را در مورد سازمان و 
سازمان افزایش دهند( و  ترباتجربهطریق تعامل با نیروهای 

فرآیندی است که در آن اطلاعات واضح و روشن ارتباطات )
 .( هستشودبین دو یا چند نفر از اعضای سیستم مبادله می

 رییغت جادیا ندآیعنوان فرای بهحرفه هچه گذشت، توسعبنابر آن
 یاو حرفه یشخص ،یتماعاج ،یآموزش یهایستگیمثبت در شا

 دهش فیتوص العمرداممعنادار و ما یریادگی قیکارکنان از طر
 شیهمچون افزا ییهابا چالش ،ایحرفه هاست؛ اما توسع

 قیبه حرفه، مشکلات عم نداشتن تعهد نسبت ،ینظارت عموم
حقوق کم معلمان، عدم ارتباط همکاران، نداشتن فرصت  ،یمال

 شنیواهمه داشتن از شکست، نداشتن ب و احراز مشاغل بالاتر،
پاداش در  یریکارگعدم به جا،یتوقعات ب ح،یو نگرش صح

 یبوروکراس تیریو مد یمناسب، نبودن امکانات کاف تیموقع
علاوه، (. بهKhan, 2019, p. 43) استناکارآمد مواجه 

 توسط که ایحرفه هتوسع هبرنام ای ستا،یا یسازمانفرهنگ
ای اثربخش را حرفه هتوسع ،شودیم لیتحم یمشاوران خارج

با  ندکنمعلمان احساس  شودیو باعث م سازدمی رممکنیغ
 ,Taylor et al, 2019اند )شده نیسنگ یجزئ یهاتیولؤمس

p. 2ساده  شهیای همحرفه هتوسع یهاتیولؤمس ن،ی(؛ بنابرا

رشد معلمان است. اگر  یدرک چگونگ ازمندین رایز ستین
رشد  ندآیفر دیبا میکن لیمعلمان را تسه یارشد حرفه میخواهیم

 کندیم تیرا که از آن رشد حما یطیمعلمان و شرا یاحرفه
 ,Evansکنند ) شرفتیپ یاطور حرفهتا افراد به میدرک کن

2014, p. 3.) 

 مانی و تمایل به تغییریادگیری ساز 2.2
از مفروضات،  یامجموعه عنوانبهی سازمان یریادگی

 یهاتیمرجع مشترک که به فعال یهاها و چارچوبارزش
سازمان  یتفکر و عمل اعضا هبخشد و نحویروزمره معنا م

دانش و  یسازمان باشد. یادگیرید، میکنیم ییرا راهنما
سازمان را  لیپتانس جهیدرنت بخشد،یرا الهام م دیجد یهادهیا

 نیو ا دهدیم شیافزا هادهیدانش و ا یریکارگدرک و به یبرا

2. Noe 
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 دیجد یهادهیا رشیو پذ کندیکمک م یهوش سازمان هبه توسع
و  یمستلزم دگرگون ینوآور دهد،یم شیاعضا افزا ینب را

 از آمدهدستدانش به از دانش موجود است که با یبرداربهره
سازمان، معمولاً  یاعضا نیبو  شودیم بیخارج سازمان ترک

به  انتشار دانش ندیفرآ نی. اشودیتبادل دانش منتشر م قیاز طر
 گرانید اتیتا از تجرب دهدیآن اجازه م یسازمان و اعضا

 ,Bianchi & Testa) یاموزندب دیجد یهادهیخلق ا یبرا

2022; Tamayo-Torres et al., 2016, p. 4.)  بنابراین

های جدید به سازمان، تواند با ورود ایدهیادگیری سازمانی می
تمایل به تغییر را تحت تأثیر قرار دهد. مطالعات تجربی نیز 

 یلیلو ج یپلسنگ همطالع ازجمله. کنندمیاین رابطه را تأیید 
 یریادگی نیب هرابط یبه بررس یقیتحق یطکه  ،(1827زنوز )
 ی_صنعتیآزاد تجار هدر منطق رییتغ یبرا یو آمادگ یسازمان

تمر، مس یریادگی نیآن بود که ب دیمؤ هاافتهی .پرداختند« ارس
کارکنان در  مشارکت ،یمیت یریادگی  ،پژوهش، همکاری

ود و خ طیمرتبط بودن با مح ان،کارکن یتوانمندساز ،یریادگی
 یتگبسهم رییتغ یکارکنان برا یبا آمادگ کیاستراتژ یرهبر

را با  یقیتحق ،(1811) 2یو معاف یسیا معنادار وجود دارد.
ر ها بآن ریو تأث یسازمان یریادگی ی،انسان هیسرما: »موضوع

 نیا جینتا ،رفتار نوآورانه عملکرد کارکنان بانک" انجام دادند
بر عملکرد کارکنان  یانسان هیسرما -2 نشان داد که:پژوهش 

 یمانساز یریادگی -1 .مثبت دارد رینوآورانه تأث یو رفتارها
 ریرفتار نوآورانه تأث -9 .بر رفتار نوآورانه دارد یمثبت ریتأث

 ریرفتار نوآورانه تأث -0 .بر عملکرد کارکنان دارد یمثبت
 د.نکیمگری بر عملکرد کارکنان را واسطه یسازمان یریادگی

 ریتأث»ی به بررس یدر پژوهش، (8181) 1و همکاران خان
ش دان تیریکار و مد یرویتنوع ن ،یسازمان یریادگیفرهنگ 

 نیا یهاافتهی .پرداختند، «یو عملکرد سازمان یبر نوآور
دانش و فرهنگ  تیریکار، مد یرویمطالعه نشان داد که تنوع ن

 کندیم فایا ینوآور جادیا یبرا یاتیح ینقش یسازمان یریادگی
 9محمدپژوهش  جینتا .دهدیم شیعملکرد سازمان را افزا و
و  یسازمان یریادگی ایواسطه اثر» :تحت عنوان ،(1823)

 کیاستراتژ رییتغ نیب هبر رابط یطیمح ییایپو هکنندلینقش تعد

 یریادگی یانجیاز آن بود که اثر م یحاک، «عملکرد سازمان و
 ،و عملکرد سازمان کیاستراتژ رییتغ نیب هبر رابط یسازمان

 ییایودر پ یتوجهقابل هکنندلیاما نقش تعد ؛مثبت و معنادار بود
 شد.ن افتی طیمح

: تحت عنوان یپژوهش یط، (0182) 0و منصور دیرش
 انمعلم درمعلم  یبر رهبر یسازمان یریادگیعملکرد  ریتأث»

 بر یسازمان یریادگیکه  دریافتند ،«پراگ التیدر ا همتوسط
ه ک نشان داد نتایجمثبت و معنادار دارد.  ریمعلم تأث یرهبر

 تیمعلمان را تقو یتواند رهبریم یسازمان یریادگیعملکرد 
مورد مدرسه  هتوسع یمدارس برا هاست که در هم لازمکند و 

: را با عنوان یپژوهش ،(1825) 5لریمتوجه قرار گیرد. 
و  یمانساز یریادگیفرهنگ  ریتأث ر،ییتغ یبرا یفرد یآمادگ»

فرهنگ  یرهایمتغ ریتأث نتایج ،انجام داد، «دائم یریادگی هزیانگ
 یابر یفرد یبر آمادگ یریادگی زهیو انگ یسازمان یریادگی

 ی را نشان داد.سازمان رییتغ

توان مدل مفهومی پژوهش یمموضوع،  هپیشین با توجه به
را در قالب سه متغیر و مبتنی بر چهار فرضیه طراحی و تدوین 

یرها آمده مدل مفهومی پژوهش و روابط متغ 2شکل در  کرد.
ر د شدهانجامداخلی و خارجی  پژوهش هپیشین. با توجه به است
 متغیر مستقل در این پژوهش ،یمطالعات سازمان هزمین

-رفهح هتوسع ی پژوهشانجیم ری، متغیادگیری سازمانی معلمان

 د.باشمی متغیر وابسته تمایل به تغییر معلمانو  ای معلمان

 های در رابطحرفه هگری توسعدر تبیین نقش میانجی
 توان گفت:یادگیری سازمانی با تمایل به تغییر معلمان می

یک فرآیند، سبب حرکت سازمان  عنوانبهیادگیری سازمانی 
شود. یکی از اهداف اصلی سازمان یادگیرنده می سویبه

سازمان و کارکنان است؛ لذا یکی از  هیادگیری سازمانی، توسع
 ؛ای کارکنان استحرفه هعیادگیری سازمانی، توس نتایج

ای باشند جهت حرفه هبنابراین کارکنانی که دارای توسع
استمرار این توسعه، نسبت به وضع موجود قانع نخواهند شد و 

 لذا تمایل به تغییر در آنان مستمر خواهد بود.

 

 

 (DC) ییرتغ، تمایل به PD)) ایحرفه ه(، توسعOL) یسازمانیادگیری  مدل مفهومی پژوهش 1شکل 

                                                      
1. Isa & Muafi 
2. Khan et al. 
3. Mohammad 

4. Rashid & Mansor 
5. Miller 
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 فرضیات پژوهش 2.2
یادگیری سازمانی معلمان بر تمایل به تغییر معلمان   .2

 اثر مستقیم، مثبت و معنادار دارد.

ای معلمان حرفه هیادگیری سازمانی معلمان بر توسع .1
 اثر مستقیم، مثبت و معنادار دارد.

 به تغییر معلمان اثرای معلمان بر تمایل حرفه هتوسع .9
 مستقیم، مثبت و معنادار دارد.

ای حرفه هتوسع هواسطیادگیری سازمانی معلمان به .0
معلمان بر تمایل به تغییر معلمان اثر غیرمستقیم، 

 مثبت و معنادار دارد.

 ی پژوهششناسروش 2
روش پژوهش کمی و از نوع مطالعات همبستگی و رویکرد 

 هجامعیانس محور است. ساختاری کووار هسازی معادلمدل
استان کردستان در سال  ییابتدا همعلمان دور هیپژوهش کل

جهت . بود نفر 6089تعداد آنان برابر با  که 2082-2088
؛ 85/8 یاستفاده شد )آلفا رانحجم نمونه از فرمول کوک نییتع

(، لذا حجم 5/8برابر با  Oو  Pو نسبت  85/8 یمقدار خطا
 هطبقات جامع بهشد. با توجه  نییتعنفر  960نمونه برابر با 

برخوردار و  مهیپژوهش مانند نوع منطقه )برخوردار، ن
)مرد و  یتمحروم(، شهرستان/حوزه )شانزده مورد( و جنس

شد  استفاده ینسبت یاطبقه یتصادف یریگزن( از روش نمونه
جهت گردآوری  شده است. ( ارائه2)که شرح آن در جدول 

گیری نامه با فرض مدل اندازهه پرسشهای پژوهش از سداده
در باب  (1811)2جوزف هیر و همکاراناستفاده شد.  انعکاسی
راهکارهای گیری انعکاسی و تکوینی اندازه هایمدلتشخیص 

 :اندزیر را ارائه داده

 ها:( بررسی وضعیت همبستگی بین معرف1 

همبستگی بالا با هم ها دارای معرف انعکاسیهای در سازه
های در سازه. ها وجود دارد، لذا امکان جایگزینی معرفهستند

به علت نقش مستقل هر معرف در تشکیل سازه باید  تکوینی
 باشند های پایینیمستقل از هم یا دارای همبستگیها معرف

  :2( تحلیل تتراد تأییدی2

های معادلات برازش مدل هروشی برای آزمایش و مقایس
 ضربحاصلبر اساس تترادها )تفاوت در  (SEM) ساختاری

                                                      
1.  Hair et al. 
2. Confirmatory Tetrad Analysis (CTA) 

مبانی نظری و  ةتر در بردارندبه علت محدودیت در صفحات مقاله، شرح کامل .3

بروندادهای ماتریس همبستگی ابعاد هر سازه در پاسخ به داور گرامی مجله ارائه 

 شده است.
4. García‐Morales et al. 

-هر چند در بعضی از نظریات؛ یادگیری یکی از ابعاد خودتوسعه حرفه .5

ای است، ولی در این پژوهش تأکید بر یادگیری سازمانی است نه یادگیری 
ت توان گفای و ابعاد آن میحرفه ةتوسع ةنامشخصی. که با توجه به پرسش

 تمایز امکان؛ لذا ( استشدهمشاهدهجفت کوواریانس متغیرهای 
 .ندکگیری تکوینی و انعکاسی را فراهم میهای اندازهبین مدل

در پژوهش حاضر بعد از بررسی مبانی نظری ابزارهای  
ده توسط سازندگان ابزارها مبنای پژوهش و ساختار معرفی ش

های انعکاسی قرار گرفت، همچنین جهت گیری بر مدلاندازه
-بررسی وضعیت همبستگی بین معرفبررسی تجربی آن به 

ماتریس همبستگی اقدام شد که نتایج  وسیلهبههای هر سازه 
های هر سازه، بیانگر همبستگی بالای ماتریس همبستگی معرف

با هم بود، لذا باز هم از لحاظ تجربی مدل های هر سازه معرف
های پژوهش مورد تأیید قرار زهگیری انعکاسی سااندازه
تکوینی  هایمدل ها درفاستقلال معر ه. هرچند مفروض9گرفت
ای پیچیده است که در هر شرایطی صادق نیست، کاربرد مسأله

گیری تکوینی را با محدودیت مواجه ساخته است، مدل اندازه
های افزارهای لیزرل و آموس امکان انجام مدلهمچنین در نرم

-های نزدیک به آن مدلگیری تکوینی وجود ندارد یا مدلاندازه

های استفاده شده به شرح زیر نامههای میمیک است. پرسش
 هستند:

 0یادگیری سازمانی معلمان گارسیامورالس و همکاران -2
ی ادرجهپنجطیف لیکرت  ه(، دارای چهار گویه و بر پای1886)

اخ نبواستفاده شد. جهت تعیین پایایی آن از روش آلفای کر
( که 03/8نامه عبارت بود از )ی پرسشآلفا یرمقاد استفاده شد،

نامه بود. جهت تعیین روایی ابزار بیانگر پایایی مناسب پرسش
 جتاین اول استفاده شد. هی مرتبدییتأ از تکنیک تحلیل عاملی

نشان داد که نامه مرتبه اول پرسش یدییتأ یعامل لیتحل
(، نسبت 2) ی(، درجه آزاد02/8دو ) یبرازش خ یهاشاخص

 RMSEA(0.000)(،02/8) یدو بر درجه آزاد یخ

،CFI(1.00) ، GFI(1.00)   وAGFI (0.99) ؛به دست آمد 

و  امورالسیگارس یسازمان یریادگی هنامپرسشبنابراین 
 یی)روا قبولقابلش مناسب و براز ی( دارا1886همکاران )

 اههیشده گو استاندارد یبار عامل ریمقاد نیسازه( است؛ همچن
 یعامل یمعنادار بودن بارها انگریب یعامل یهابار یت ریو مقاد

 بودند. 85/8نامه در سطح پرسش هیچهار گو

در قالب  (1880نوا ) 5هایحرف هنامه توسعپرسش -1
 ه، توسع0، مهارت سازمانی7، کار تیمی6شش بعد )آموزش

-حرفه ةپوشی این دو مفهوم)یادگیری سازمانی و توسعهم عدمدر رعایت 

گیری یادگیری گیری، کمال دقت رعایت شده است و در اندازهای( در اندازه
گیری یادگیری سازمانی با عنایت به چند گویه تأکید سازمانی تنها بر اندازه

 شده است.
6. Education 

7. Team work 

8. Organizational skills 
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(، شامل 2، ارتباطات2روابط بین فردی ه، توسع1مسیر شغلی
ایایی ی. جهت تعیین پادرجهپنجسی گویه مبتنی بر طیف لیکرت 

نامه ی پرسشآلفا یرمقاد نباخ استفاده شد،وآن از روش آلفای کر
(، بعد 35/8های )حرف هنامه توسعاز: پرسش اندعبارت

(؛ بعد مهارت سازمانی 38/8ی )میت کار(؛ بعد 03/8آموزش )
روابط  ه(؛ بعد توسع70/8مسیر شغلی ) ه(؛ بعد توسع03/8)

( که بیانگر پایایی 75/8و بعد ارتباطات ) (00/8بین فردی )
نامه بود. جهت تعیین روایی ابزار از تکنیک مناسب پرسش
دوم استفاده شد. با توجه به نتایج  هی مرتبدییتأتحلیل عاملی 

امه نهای برازش پرسشدوم شاخص هتحلیل عاملی تأییدی مرتب
( 933) یآزاد(، درجه 09/776دو )از: مقدار خی  اندعبارت

 RMSEA(0.051)(،30/2)یآزادنسبت خی دو بر درجه 

،CFI(0.97) ،GFI(0.92)  و AGFI(0.90)، توان لذا می

دارای برازش  (1880) نوا ایحرفه هتوسع هنامگفت: پرسش
روایی سازه( است؛ همچنین مقادیر بار ) قبولقابلمناسب و 

 های عاملی بیانگرها و مقادیر تی بارگویه هاستانداردشدعاملی 
نامه در سطح معنادار بودن بارهای عاملی سی گویه پرسش

 بود. 85/8

 (2303) 0دانهام و همکاراننامه تمایل به تغییر پرسش -9
در قالب هیجده گویه و سه مؤلفه: شناختی، احساسی و رفتاری 

ی. جهت تعیین پایایی آن از ادرجهپنجدر قالب طیف لیکرت 
ه نامی پرسشآلفا یرمقاد نباخ استفاده شد،وروش آلفای کر

(، بعد شناختی 06/8) ییرتغتمایل به  هناماز: پرسش اندعبارت
( که 05/8( و بعد رفتاری )09/8) یاحساس(؛ بعد 00/8)

بیانگر پایایی مناسب بود. جهت تعیین روایی ابزار از تکنیک 
ایج با توجه به نت دوم استفاده شد. هی مرتبدییتأتحلیل عاملی 

امه نبرازش پرسشهای دوم شاخص هتحلیل عاملی تأییدی مرتب
( 291(، درجه آزادی )63/159اند از: مقدار خی دو )تعبار

 RMSEA(0.050)(،31/2نسبت خی دو بر درجه آزادی )

،CFI(0.96) ،GFI(0.93)   وAGFI(0.92)، توان لذا می

 (2303) همکاران و دانهام تغییر به تمایل هنامگفت: پرسش
روایی سازه( است؛ همچنین قبول )قابلی برازش مناسب و دارا

های ها و مقادیر تی بارگویه همقادیر بار عاملی استانداردشد
-عاملی بیانگر معنادار بودن بارهای عاملی هیجده گویه پرسش

ها از داده لیوتحلهیجهت تجزبود.  85/8نامه در سطح 
، اریانحراف مع ن،یانگیم ،یفراوان عیتوز یآمار یهاکیتکن

عادلات یابی ممدلو  رسونیپ یهمبستگ سیماترکجی، کشیدگی، 
 و SPSS.25ی افزارهانرم هیلوسبه ساختاری

LISREL10.30 دش استفاده 

 

 های استان کردستانها و بخشآماری پژوهش به تفکیک شهرستان هتوزیع نمون 1جدول 

 )مرد(نمونه  زن(نمونه ) تعداد نمونه های آموزشیناحیه مناطق آموزشی

 برخوردار

 21 03 32 2سنندج ناحیه 

 0 13 97 1سنندج ناحیه 

 23 19 01 سقز

 15 15 58 مریوان

 3 23 15 قروه

 نیمه برخوردار

 20 29 92 بانه

 5 29 20 بیجار

 28 7 27 دهگلان

 21 28 11 دیواندره

 3 28 23 کامیاران

 محروم

 7 0 22 زیویه

 0 0 21 سروآباد

 9 1 5 آبادسریش 

 1 9 5 کرانی

 1 1 0 کلاترزان

 9 1 5 موچش

 251 121 930 ناحیه آموزشی 23 جمع کل

 

 پژوهش یهاافتهی 2
درصد از نمونه  53نفر از معلمان یعنی  125توصیف نمونه: 

درصد  9/13نفر از معلمان یعنی  287برخوردار،  هدر منطق
نفر از معلمان یعنی  01نیمه برخوردار و  هاز نمونه در منطق

                                                      
1. Career Development 

2. Development of interpersonal relationships 

محروم مشغول خدمت بودند.  هدرصد از نمونه در منطق 7/22
درصد از نمونه معلمان  7/02نفر از معلمان برابر با  251

 درصد از نمونه 9/50نفر از معلمان برابر با  121مرد و 

3. Telecommunications 

4. Dunham et al. 
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درصد از  0/23نفر از معلمان برابر با  71معلمان زن بودند.
نفر از معلمان  208سال؛  12-98خدمت  هنمونه دارای سابق

 92-08خدمت  هدرصد از نمونه دارای سابق 5/90برابر با 
درصد از نمونه دارای  1/95نفر از معلمان برابر با  210سال؛ 
 6/6برابر با  نفر از معلمان 10سال؛ و  02-58خدمت  هسابق

 92بودند.  سال 58 خدمت بالای هدرصد از نمونه دارای سابق

درصد از نمونه دارای تحصیلات  5/0نفر از معلمان برابر با 
درصد از نمونه  1/51نفر از معلمان برابر با  238کاردانی؛ 

نفر از معلمان برابر با  210دارای تحصیلات کارشناسی؛ 
 23صیلات کارشناسی ارشد و درصد از نمونه دارای تح 2/90

درصد از نمونه دانشجوی دکتری  1/5برابر با  نفر از معلمان
یا دارای تحصیلات دکتری بودند.

 

 یرهای پژوهشمتغی توصیفی و ماتریس همبستگی هاشاخص 2جدول 

 تمایل به تغییر ایحرفه هتوسع یادگیری سازمانی متغیر

 - - 2 یادگیری سازمانی

 - 2 *730/8 ایحرفه هتوسع

 2 *030/8 *072/8 تمایل به تغییر

 92/9 77/9 37/9 میانگین

 527/8 377/8 033/8 انحراف استاندارد

 350/8 -979/8 -518/8 2کجی

 739/8 839/8 -217/8 1کشیدگی
 50/5*معنادار در سطح 

می نشان داد که نتایج حاصل از ضریب همبستگی پیرسون 
( با متغیر تمایل به 072/8معلمان )یادگیری سازمانی  هرابط

( با متغیر تمایل 030/8ای معلمان )حرفه هتوسع هتغییر و رابط
 مثبت و معنادار است. 85/8به تغییر در سطح معناداری 

 مثبت و ههمچنین متغیر یادگیری سازمانی معلمان دارای رابط
( در سطح 760/8ای معلمان )حرفه همعنادار با متغیر توسع

است 85/8

. 

 

 (DC) ییرتغ(، تمایل به PD) ایحرفه ه(، توسعOL) سازمانییادگیری  استانداردشدهمدل تجربی با ضرایب  2 شکل

                                                      
1. Skewness 
2. Kurtosis 
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 (DC) ییرتغ(، تمایل به PD) ایحرفه ه(، توسعOL) سازمانییادگیری  Tشاخص مدل تجربی با مقادیر  2 شکل

 

 فرضیات پژوهشآزمون  2جدول 

 نتیجه T مسیر وابسته میانجی مستقل فرضیه

 تأیید 18/9 11/8 تمایل به تغییر معلمان - یادگیری سازمانی 2

 تأیید 55/21 50/8 ای معلمانحرفه هتوسع - یادگیری سازمانی 1

 تأیید 61/0 91/8 تمایل به تغییر معلمان - ایحرفه هتوسع 9

 تأیید 59/0 2056/8 تمایل به تغییر معلمان ای معلمانحرفه هتوسع یادگیری سازمانی 0

 

با توجه به نتایج حاصل از تحلیل معادلات ساختاری: متغیر 
 یت( و مقدار 11/8) یرمسیادگیری سازمانی معلمان با ضریب 

( دارای اثر مثبت و معنادار بر متغیر تمایل به تغییر 18/9)
است؛ متغیر یادگیری سازمانی معلمان  85/8معلمان در سطح 

( دارای اثر مثبت 55/21) یت( و مقدار 50/8) یرمسبا ضریب 
 85/8ای معلمان در سطح حرفه هو معنادار بر متغیر توسع

( 91/8) یرمسای معلمان با ضریب حرفه هاست؛ متغیر توسع
( دارای اثر مثبت و معنادار بر متغیر تمایل 61/0) یتو مقدار 

است؛ و متغیر یادگیری  85/8به تغییر معلمان در سطح 
( 2056/8معلمان )ای حرفه هتوسع هواسطسازمانی معلمان به

یرمستقیم مثبت و معنادار بر غ ( دارای اثر59/0و مقدار تی )
 است. 85/8در سطح متغیر تمایل به تغییر معلمان 

 

 یرمستقیم و کل متغیرهای مستقل بر تمایل به تغییر معلمانغضرایب مسیر مستقیم،  2جدول 

 متغیر مستقل

 متغیر وابسته: تمایل به تغییر معلمان

 استانداردشدهاثرات 

 کل یرمستقیمغ مستقیم

 0856/8 2056/8 11/8 یادگیری سازمانی

 91/8 - 91/8 ایحرفه هتوسع

  19/8  واریانس تبیین شده

  71/0  مقدار تی

 

نتایج تحلیل معادلات ساختاری نشان داد که یادگیری سازمانی 
اثر (، 11/8معلمان دارای اثر مستقیم مثبت و معنادار )

 در معنا( و اثر کل مثبت 2056/8یرمستقیم مثبت و معنادار )غ
روی تمایل به تغییر  85/8( در سطح معناداری 0856/8)
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ای معلمان دارای اثر مستقیم مثبت حرفه همعلمان است. توسع
 85/8( و معنادار بر تمایل به تغییر معلمان در سطح 91/8)

 هاست. همچنین متغیرهای یادگیری سازمانی معلمان و توسع
ل به تغییر درصد واریانس تمای 19یین تبای آنان قادر به حرفه

معلمان هستند، مقدار واریانس تبیین شده تمایل به تغییر معلمان 
معنادار است.  85/8( در سطح 71/0با توجه به مقدار تی آن )

دو ی برازش مدل ساختاری مقدار خیهاشاخصنتایج 

 یآزاد(، نسبت خی دو بر درجه 61) یآزاد(، درجه 91/225)
(06/2)، RMSEA(0.048)، CFI(0.98)، GFI(0.93) و 

AGFI(0.91)  بیانگر برازش مناسب مدل مفهومی با مدل

های آمده برای شاخصدستتجربی است. همچنین مقادیر به
CFI،GFI ،AGFI   وRMSEA  نیز بیانگر برازش مناسب

 مدل ساختاری هستند.

 یریگجهینتبحث و  0
 لیمعلمان در تما یسازمان یریادگینقش  بررسی پژوهش هدف
 انگریب جیای آنان بود. نتاحرفه هتوسع یگریانجیبا م رییبه تغ

آنان  رییبه تغ لیمعلمان بر تما یسازمان یریادگیآن بودند که 
، (1818خان و همکاران )حاضر با مطالعات  هجیاثر دارد. نت

زنوز  یلیلو ج یپلسنگ، (1825) یلرم، (1823)محمد 
-حاضر می هتبیین نتیج جهت است. درسو و همهم ،(1827)

 یآموزش هدر حوز یمختلف یهاچالش 12در قرن  توان گفت:
در طرز  رییتعهدات و تغ ازمندیها نچالش نیا شودیم داریپد

 انیدر م ژهیوجامعه، به کی یفرهنگ کار ینچنفکر و هم
 ،ینرقابت جها به دیبا انیمرب ن،یاست؛ بنابرا انیمعلمان و مرب

 آموزش هدر حوز رییتغ ازمندیکه ن یکینوآورانه و تکنولوژ
 یها(. سازمانRashid & Mansor, 2018توجه کنند ) است

 یمنابع سازمان نیترکه مهم را خود یمنابع انسان دیبا یآموزش
آماده کنند  راتییتغ نیشدن با امواجه یبرا دنشویمحسوب م

استفاده از  ،یمنابع انسان یسازکار جهت آماده نیترمهم
 یعنوان روشبه یسازمان یریادگیاست،  یسازمان یریادگی

 نیمستمر است. به هم راتییبا تغ زیآمتیموفقه مواجه یبرا
توجه  مورد یسازمان یریادگی ریاخ یهاههد است که در لیدل

 یتأمل یسازمان یریادگی رایز ؛شده است ها واقعخاص سازمان
 ،یها، ساختار سازمانها، ارزشدر مورد باورها، نگرش

و  یسازمان یهاطیدرک بهتر مح ی،و سازمان یردف یرفتارها
 تا کارکنان شودیاست، باعث م یریگمیتصم ندیبهبود فرآ

سؤال ببرند،  ریانجام کارها را ز یهاو روش یمیقد یباورها
 لیمابعد از ت، شودیدر آنان م رییبه تغ لیتما جادیسبب ا نیهمچن
 Quinton et) کنندیآماده م رییتغ یآنان خود را برا رییبه تغ

al., 2018)یریادگی یهابا در نظر گرفتن فرصت ،نیبنابرا ؛ 

به  لیتما یبرا یمناسب هنیزم توانیم یو بازآموز یسازمان
 یریادگیگفت  توانیم روینازا .آورد وجودکارکنان به رییتغ

 .کندیعمل م ر،ییبه تغ لیدر تعامل با تما یسازمان

معلمان بر  یسازمان یریادگنتایج پژوهش نشان داد که ی
 جیپژوهش حاضر با نتا هجینت .آنان اثر دارد ایحرفه هتوسع

 (1823و منصور ) دیرش، (1812) 2ینزامک و گندرمطالعات 
 نییجهت است. در تبسو و همهم (1823و همکاران ) یلوسوس و
 یابر نگرندهیمعلمان آ یسازگفت: آماده توانیحاضر م هجینت

ای هحرف هفرصت توسع هبه ارائ ازین دهیچیپ یهاطیکار در مح
شغل  رییدر حال تغ یبه تقاضاها ییگوپاسخ یدارد، معلمان برا

زم های لامهارتطور مستمر داشته باشند که به ییتوانا دیخود با
                                                      

1. Gander & McInnes 
2. Wang 
3. Markle 

در  هژیوبه اموزند،یو دوباره ب رندیبگ ادیخود را  یاحرفهبرای 
است  لازم ،هستند ترشو گس رییای که تقاضاها در حال تغحرفه

دقت ای معلمان بهحرفه هتوسع یبرا ،یآموزش یهابرنامه
ن، بنابرایآنان شود،  یستگیو اجرا شود تا منجر به شا یطراح

 یریادگیمعلمان،  یااز عوامل مؤثر بر رشد حرفه یکی
قال انت ،ینگهدار جاد،یا یعنی یسازمان یریادگیاست  یسازمان
 ،یاحرفه شرفتیامر منجر به پ نیا د،یجد ایدانش مدرن  هو ارائ
 یهاشده و کسب مهارتاز قبل کسب ییهامهارت یارتقا
ت فرص نیا رندگانیادگیبه  یسازمان یریادگی شودیم یدیجد

 دیاطلاعات مرتبط جد افتیدر یباشند و برا آمادهکه  دهدیرا م
ظاهر  یزندگ یهاحوزه ههم عیسر هتوسع لیکه هرروز به دل

(. Abdalina et al., 2022, p. 118) شوندآماده  شوندیم

 خود را بهبود هکه معلمان حرف شودیباعث م یسازمان یریادگی
 یریادگیروز کنند، لذا خود را به یاببخشند، دانش حرفه

-فهحر هتوسع هدوارکنندیام یهانهیاز زم یکیان عنوبه یسازمان
 .شودیای معلمان شناخته م

به  لیمعلمان بر تما ایحرفه هتوسعبر اساس نتایج پژوهش 
گ و وان یمطالعات جیحاضر با نتا هجینت .آنان اثر دارد رییتغ

، (1825) 0یمپرتل، (1826) 9مارکل، (1818) 1همکاران
ای حرفه هجهت است. توسعسو و هم، هم(1820)5وزگرو

نوعی است،  و نوآوری تغییرات، تحولاتبه  جواب نوعی
-شارز، هادیدگاه، خلاقیت، تغییر تفکر یبرا یآموزش راهکار

مدیران بتوانند تصمیمات خلاق  کارکنان وتا  عقاید استو  ها
های نوین سازگار باشند و تحمل با تغییرات و نوآوری؛ بگیرند

امروزی را داشته  پرتلاطمو مدیریت پیچیدگی در این محیط 
 گری(. از طرف دAkbarpour et al., 2021, p. 171) باشند

مثبت در  رییتغ جادیا یندآیعنوان فرای بهحرفه هتوسع
معلمان  یاو حرفه یشخص ی،اجتماع ،یآموزش یهایستگیشا

امروز، حجم، تنوع و عمق توقعات  یایاست در دن شده فیتوص
 یانسان یروهایچنان است که با نآن یآموزش یهامرتبط با نظام

 .متحول شود دیبا یلذا نظام آموزش ،دیآیآن برنم هاز عهد یفعل
 اند تداشته باش رییبه تغ شیگرا دیتحول کارکنان با نیا یبرا

 یبا مراجع آموزش یامعلمان که تعامل گسترده .کنند شرفتیپ
ناخت دانش، اطلاعات، ش .ندینما شرفتیکنند و پ رییتغ دیدارند با

ر کا نیا هلازم ،کند رییتغ دیکار آنان با یهاها و روشو مهارت
 شدن تمام معلمان است. یاحرفه

 معلمان یسازمان یریادگنتایج پژوهش مبین آن بود که ی
ر معلمان اث رییبه تغ لیای آنان بر تماحرفه هتوسع هواسطبه

4. Limpert 
5. Groves 
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وهش شده در پژمطالعات ارائه جینتا قیحاضر با تلف هجیدارد. نت
است. لذا در  هماهنگ میرمستقیغ هرابط نیا نییحاضر در تب

مان معل یسازمان یریادگیگفت  توانیحاضر م هجینت نییتب
و  ردآویمعلمان به وجود م رییبه تغ لیتما یبرا یمناسب هنیزم
نو را فراهم  یهافکر تازه و بکار گرفتن راه رشیپذ هنیزم
معلمان کارآمد  شود،یمعلمان م یاکه سبب رشد حرفه کندیم

امروز را بهتر درک  هدیچیپ یایدن یارشد حرفه یو دارا
مستمر مثبت و سازنده در  رییبه تغ لیو همواره تما کنندیم

 همنجر به توسع یسازمان یریادگی نیانجام امور رادارند، بنابرا
به  لیکه همواره تما شودیبالا م یکارآمدبا  یمعلمان یاحرفه

 دارند. را نینو وهیانجام امور به ش

 یمانساز یریادگی هبا توجه به نقش مثبت و سازند درنهایت
 هاییشنهادآنان پ رییبه تغ لیای و تماحرفه همعلمان در توسع

ارائه  یآموزش یهابه سازمان یعمل یبردارجهت بهره ریز
 :شود

 رمنظوبه وپرورشآموزشتحلیل سند تحول بنیادین  -2
شناخت و استخراج معیارهای یادگیری سازمانی، 

 ای و تمایل به تغییر معلمان.حرفه هتوسع

جهت سنجش  یابیجامع ارزش هتدوین یک برنام -1
 ههای یادگیری سازمانی، توسعوضعیت موجود سازه

ای و تمایل به تغییر معلمان با توجه به حرفه
 معیارهای سند تحول بنیادین.

های سازه هجامع توانمندسازی در حوز هتدوین برنام -9
 ای و تمایل به تغییرحرفه هیادگیری سازمانی، توسع

طلوب به معلمان و الزام معلمان دارای وضعیت نام
 توانمندسازی. هشرکت در برنام

شناخت  منظوربهدر مدارس  سازمانیفرهنگتحلیل  -0
 بساچهمدارس؛  سازمانیفرهنگانواع 

ای از مدارس، فرهنگی پاره سازمانیفرهنگ
کارانه است و از هرگونه تغییر و تمایل به محافظه

های کند؛ لذا شناخت گونهآن جلوگیری می
حامی و مقاوم( در قبال ) مدارس سازمانیفرهنگ

های را در ایجاد برنامه مسئولانتواند تغییر می
مقاوم در مدارس یاری کند  سازمانیفرهنگاصلاح 

های مقاوم و تغییر دادن آن که اصلاح فرهنگ
های حامی امکان اجرای موارد فرهنگ سویبه

 را بسیار تسهیل خواهد کرد. 9تا  2پیشنهادی 
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